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Pada dasarnya, disiplin kerja harus dimiliki oleh setiap Aparatur Sipil Negara 
(ASN) dalam menjalankan tugasnya.  Akan tetapi dalam kenyataannya masih 
banyak ASN yang bekerja tidak sesuai dengan prosedur yang berlaku dan 
akibatnya banyak ASN yang datang terlambat, pekerjaan tidak selesai tepat 
waktu, dan mangkir dari kantor sehingga citra ASN dimata masyarakat menjadi 
buruk. Maka dari itu, dibutuhkan ASN yang memiliki dorongan dalam diri untuk 
melakukan kewajiban dan tanggungjawab pekerjaannya dengan baik. Penelitian 
ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara motivasi kerja dengan disiplin 
kerja pada ASN. Jenis penelitian korelasional ini melibatkan 104 ASN dengan 
teknik purposive samplingdi Pemerintah Kabupaten “X”.Analisis data penelitian 
ini menggunakan Spearman’s Rho sebab data yang dihasilkan tidak terdistribusi 
normal. Hasil dari penelitian ini terdapat hubungan positif kuat yang signifikan 
antara motivasi kerja dengan disiplin kerja pada ASN (r = 0,704; p = 0,000). 
Kata Kunci : Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Aparatur Sipil Negara (ASN). 
Basically, the discipline of work must be owned by every State Civil Apparatus 
(ASN) in carrying out its duties. But in reality there are still many ASNs that work 
not in accordance with the applicable procedures and consequently many ASNs 
that arrive late, the work is not completed on time, and absent from the office so 
that the image of ASN in the eyes of society becomes bad. Therefore, it takes 
ASN who has an inner impulse to perform the duties and responsibilities of his 
work well. This study aims to determine the relationship between work motivation 
and work discipline on ASN. This type of correlational research involves 104 
ASN with purposive sampling technique in “X”. District Government. Analysis of 
this research data using Spearman's Rho because the resulting data is not normally 
distributed. The result of this research has a significant positive correlation 
between work motivation and work discipline on ASN (r = 0,704; p = 0,000). 
 
 









Aparatur Sipil Negara (ASN) merupakan suatu profesi bagi pegawai negeri sipil 
dan pegawai pemerintah dengan perjanjian kerja untuk bekerja pada instansi 
pemerintah yang memenuhi syarat tertentu untuk jangka waktu tertentu dalam 
rangka melaksanakan tugas pemerintahan (UU RI No 5/2014). Kelancaran 
pelaksanaan pemerintahan dan pembangunan nasional tergantung dari 
kesempurnaan pegawai negerinya yang penuh dengan kesetiaan pada Pancasila, 
UUD 1945, bermental baik, berdisiplin tinggi, berwibawa, berdaya guna, 
berkualitas tinggi dan sadar akan tanggungjawabnya sebagai Aparatur Negara 
(Hayda, 2012). Akan tetapi dalam pelaksanaannya, tidak sedikit pegawai yang 
bekerja tidak sesuai dengan peraturan yang berlaku atau sering disebut perilaku 
indisipliner. Ketidaksesuaian antara perilaku pegawai dengan ketetapan 
pemerintah inilah yang akan menjadi masalah. Pegawai yang seharusnya 
menjalankan kewajibannya dan menjauhi apa yang menjadi larangannya malah 
berperilaku sebaliknya. 
 
Sebuah kenyataan yang terjadi dalam kehidupan sehari-hari pada saat peneliti 
melakukan asesmen sejak awal November 2016 disalah satu instansi pemerintah 
di daerah “Y”, ditemukan bahwa masih banyak pegawai negeri sipil yang 
melakukan aktivitas pribadi pada saat jam kerja, bekerja tidak sesuai jam kerja, 
dan mangkir dari kantor tanpa diketahui alasannya. Selain itu asesmen yang 
dilakukan pada awal Desember 2016 di daerah “X”, peneliti mendapati adanya 
pegawai negeri sipil yang berbelanja pada saat jam kantor dengan masih 
mengenakan baju seragam, pegawai sipil yang datang terlambat, dan peneliti juga 
mendapati PNS yang nongkrong di warung kopi pada siang hari. Selain itu 
asesmen di daerah “X” berlanjut pada awal April 2017 di BKD Kabupaten “X” 
didapatkan data yang menyatakan bahwa sejak tahun 2013 hingga tahun 2016 
tingkat hukuman disiplin ASN di lingkungan pemerintah Kabupaten “X” 
mengalami penurunan dan peningkatan yang tidak stabil yaitu dengan jumlah 
kasus sebanyak 181 kasus. Jumlah tersebut berasal dari tahun 2013 yaitu sebanyak 
52 kasus (disiplin ringan 31 kasus, disiplin sedang 7 kasus, disiplin berat 14 
kasus); tahun 2014 sebanyak 40 kasus (disiplin ringan 26 kasus, disiplin sedang 7 
kasus, disiplin berat 7 kasus); tahun 2015 sebanyak 69 kasus (disiplin ringan 26 
kasus, disiplin sedang 13 kasus, disiplin berat 30 kasus); dan pada tahun 2016 
sebanyak 20 kasus (disiplin ringan 8 kasus, disiplin sedang 2 kasus, disiplin berat 
10 kasus). Asesmen selanjutnya dilakukan di daerah “Z” pada Februari 2017, 
peneliti menemukan dua orang pegawai negeri sipil yang sedang berbelanja di 
pasar dengan masih menggunakan seragam dinas pada jam kerja.   
 
Tidak hanya berhenti pada asemen yang dilakukan peneliti, di media sosial pun 
fenomena pelanggaran kedisiplinan kerap kali terjadi. Pada tahun 2016 seorang 
PNS membolos 4 bulan untuk bekerja di Australia secara diam-diam. Pegawai 
tersebut sebelumnya telah mendapatkan sanksi berupa penundaan kenaikan gaji 
berkala selama satu tahun terhitung sejak 10 Juni 2016 hingga 10 Juni 2017 akibat 
melanggar kewajiban masuk kerja, tidak menaati ketentuan jam kerja, dan 
melakukan pelanggaran tidak masuk kerja. Dan pada tahun yang sama 
pelanggaran disiplin dilakukan oleh ASN lulusan STPDN yaitu dengan mangkir 
dari kantor selama 3 bulan. Pegawai tersebut terkadang masuk dan terkadang 





terkadang pagi tidak datang tetapi malam datang (sindonews.com, 2016). Kepala 
Badan Kepegawaian Negara (BKN) pun menjelaskan bahwa sejak tahun 2010 
hingga 2013 sebanyak 627 PNS dijatuhi sanksi. Tercatat pada tahun 2010 ada 166 
PNS yang dijatuhi sanksi, tahun 2011 ada 89 orang, 2012 sebanyak 322 PNS, dan 
di dua bulan pertama 2013 sebanyak 50 PNS. Dari 627 PNS tersebut, 511 PNS 
diantaranya merupakan pelanggar PP No. 53/2010 tentang disiplin (Bapek, 2013).   
 
PP No 53/2010 menjelaskan tentang kewajiban PNS pada pasal 3 dan larangan 
PNS pada pasal 4. Pasal 3 berisi 17 kewajiban yang harus dipenuhi oleh PNS, 
kewajiban-kewajiban tersebut diantaranya seperti setia dan taat sepenuhnya 
kepada Pancasila, UUD 1945, NKRI, dan Pemerintah; bekerja dengan jujur, 
tertib, cermat, dan bersemangat untuk kepentingan Negara; dan menaati ketentuan 
jam kerja. Sedangkan pasal 4 menjelaskan tentang 15 larangan untuk PNS, 
larangan tersebut salah satu diantaranya adalah menyalahgunakan wewenang; 
tanpa izin Pemerintah menjadi pegawai atau bekerja untuk Negara lain dan/atau 
lembaga atau organisasi internasional; dan melakukan kegiatan bersama dengan 
atasan, teman sejawat, bawahan, atau orang lain, di dalam maupun di luar 
lingkungan kerjanya dengan tujuan untuk keuntungan pribadi, golongan, atau 
pihak lain, yang secara langsung atau tidak langsung merugikan Negara. 
 
Perilaku pegawai tersebut seakan-akan tidak akan menjadi masalah besar dan 
seakan-akan mereka tidak takut dengan adanya sanksi yang menunggu. Bukan 
hanya sanksi dalam PP No 53/2010 pasal 5 saja yang akan menjerat perilaku 
indisipliner, akan tetapi perilaku indisipliner juga berdampak pada tercorengnya 
nama baik kepala daerah, tercorengnya citra organisasi tempat pegawai tersebut 
bekerja dan citra PNS dimata masyarakat, penurunan kepercayaan masyarakat 
terhadap organisasi pemerintah, PNS yang rajin dapat tertular menjadi malas, 
serta memperlambat percepatan pembangunan (detiknews, 2016; republika.co.id, 
2016). Selain itu indisipliner juga membuat waktu dan kesempatan untuk 
memanfaatkan potensi yang dimiliki pegawai terbuang percuma, pegawai yang 
seharusnya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai atau bahkan melebihi target 
mengakibatkan tugas tidak terselesaikan. Pegawai yang seharusnya bisa 
memanfaatkan waktu senggang dikantor dengan mengoreksi sejumlah pekerjaan 
yang telah selesai atau sekedar membantu rekan kerja agar terselesaikannya tugas 
rekan kerja dengan baik malah bersantai, acuh tak acuh pada kesibukkan rekan 
kerja yang lain, dan menggunakan jam kerja untuk keperluan pribadi. Hal tersebut 
dapat membuat beberapa tugas tidak terlaksana dengan semaksimal mungkin. 
 
Fenomena diatasmerupakan bukti rendahnya mentalitas kerja pegawai, sedangkan  
mental pegawai yang mempunyai ketaatan terhadap peraturan akan membawa 
pegawai untuk mampu beradaptasi dengan berbagai tuntutan lingkungan. Selain 
itu fenomena tersebut juga telah merugikan organisasi dan pemerintah. Keadaan 
yang demikian disebabkan oleh kurangnya profesionalisme dan tanggungjawab 
pegawai dalam menyelenggarakan tugasnya, kurang tegasnya sanksi yang 
diberikan oleh pejabat yang berwenang, dan beban kerja yang tidak sesuai 
dikalangan pegawai (Hayda, 2012; Kurniawati & Mubarak, 2015). Rendahnya 
profesionalisme yang dimiliki pegawai dan kurang tegasnya sanksi yang diberikan 





diberikan dengan seenaknya (Hayda, 2012; Munandar, 2012). Pegawai tidak akan 
merasa takut dengan adanya sanksi-sanksi yang mengikat bila pemberi sanksi 
tidak melaksanakan sanksinya dengan baik dan bila keadaan ini terus terjadi maka 
tanggungjawab yang dimiliki oleh pegawai akan luntur dengan sendirinya. Selain 
itu beban kerja yang terlalu berlebihan akan menimbulkan efek berupa kelelahan 
baik fisik maupun mental dan reaksi-reaksi emosional sehingga pegawai malas 
untuk bekerja akibat kesehatan pegawai yang menurun. Sedangkan pada beban 
kerja yang terlalu sedikit akan menimbulkan rasa kebosanan, rasa monoton, dan 
waktu luang yang banyak sehingga hal ini berakibat pada menurunnya perhatian 
pegawai terhadap pekerjaannya (Kurniawati & Mubarak, 2015). Jika hal ini 
dikelola dengan baik maka akan membuat pegawai secara tidak langsung 
memanfaatkan waktu luangnya untuk setia berada di kantor dengan produktif dan 
jika tidak dikelola dengan baik maka pegawai akan membuang waktu demi 
kesenangan pribadi seperti mangkir, bermain handphone, melakukan cyberloafing 
atau menghilang dari kantor.  
 
Disiplin kerja berkaitan dengan menaati peraturan perundang-undangan dan/atau 
peraturan kedinasan yang berlaku dengan rasa tanggungjawab, menaati ketentuan 
jam kerja, dan mampu menyimpan dan/atau memelihara barang-barang milik 
Negara (PP No 46/2011). Disiplin merupakan kesadaran dan kekuatan yang 
berkembang dari dalam diri individu untuk melakukan pekerjaan sehingga 
individu mampu menyesuaikan diri secara sukarela terhadap peraturan, keputusan 
dan nilai-nilai yang tertinggi dari pekerjaan dan tingkah laku. Individu yang 
mempunyai disiplin kerja akan memunculkan ketertiban, ketaatan terhadap 
peraturan dan keinginan bekerja secara harmonis dalam mencapai tujuan 
organisasi. Dengan adanya disiplin yang tinggi maka kinerja akan meningkat 
secara signifikan (Danku, Apelety, Aboagye, dan Benyebaar, 2015). Peningkatan 
kinerja dari pegawai secara terus menerus akan bermuara pada peningkatan 
produktifitas organisasi itu sendiri. Dengan kata lain pendekatan kedisiplinan 
yang dimiliki suatu organisasi untuk pegawainya juga akan senantiasa membawa 
kesuksesan kepada organisasi itu sendiri dimana pun organisasi tersebut berdiri 
(Butt & Chaudhry, 2016; Cahyantara & Subudi, 2015). 
 
Penegakkan disiplin di lingkungan pegawai sangatlah penting. Tanpa disiplin 
maka lingkungan kerja akan menjadi kacau. Akan tetapi disiplin yang tinggi tidak 
muncul begitu saja tapi berasal dari proses belajar terus menerus melalui nilai 
yang dimiliki individu dan lingkungan sekitar individu tinggal. Disiplin kerja 
merupakan hasil dari interaksi antara faktor kepribadian dan faktor lingkungan. 
Faktor kepribadian lebih mengarah kepada sistem nilai yang dimiliki oleh seorang 
individu dan tercermin dalam perilakunya. Sedangkan faktor lingkungan 
mengarah kepada peran pemimpin, gaji, kesejahteraan, dan sistem penghargaan 
atau dengan kata lain perhatian dari instansi atau organisasi (Kurt Lewin dalam 
Junita, 2012). Terkait faktor kepribadian, sistem nilai-nilai dalam individu akan 
mendasari atau mendorong pegawai dalam bekerja. Apabila dorongan yang 
dimiliki oleh pegawai tersebut baik adanya, maka perilaku pegawai yang 
dimunculkan saat bekerja akan tercermin baik pula sehingga akan bekerja sesuai 
yang diharapkan organisasi. Selain itu faktor lingkungan pun akan memelihara 





bentuk pengawasan dari pemimpin agar pegawai tidak lengah dalam menjalankan 
tugasnya, pemberian penghargaan, perhatian, bahkan imbalan yang dapat 
membuat pegawai merasa puas dan dapat bekerja optimal. Maka dalam hal ini 
disiplin tidak semestinya hanya dihadapkan pada peraturan-peraturan dan sanksi-
sanksi yang mengancam akan tetapi perlu diimbangi dengan dorongan perhatian 
dari organisasi untuk meningkatkan kredibilitasnya (Chelliah & Tyrone, 2010). 
Dengan kata lain pengolahan disiplin pegawai perlu menekankan emosi dan 
perilaku manajerial yang positif berupa perhatian organisasi serta berfokus pada 
pengubahan perilaku pegawai melalui dorongan-dorongan baik secara intrinsik 
maupun ekstrinsik guna peningkatkan kinerja (Bergen & Bandow, 2012; 
Munandar 2012). Dorongan-dorongan yang dimaksud dalam hal ini berupa 
motivasi instrinsik dan motivasi ekstrinsik. 
 
Motivasi adalah suatu proses dimana kebutuhan-kebutuhan mendorong seseorang 
untuk melakukan serangkaian kegiatan yang mengarah kepada ketercapaian 
tujuan tertentu. Pada hakekatnya tingkah laku individu merupakan cara untuk 
memenuhi kebutuhan yang dirasakan maka setiap perilaku memiliki motif 
(Suherlan & Budhiono, 2013).Perhatian organisasi terhadap pemenuhan 
kebutuhan-kebutuhan yang diperlukan oleh pegawai akan meredakan ketegangan-
ketegangan yang selanjutnya menjadi motif pegawai sebagai motivasi intrinsik 
atau motif dari individu itu sendiri untuk bekerja dan menimbulkan rasa puas serta 
kesadaran tentang kewajiban dan larangannya. Pegawai yang telah merasa puas 
akan menyenangi pekerjaannya yang selanjutnya akan memberikan balasan 
kepada organisasi berupa hasil yang diharapkan oleh organisasi melalui perilaku 
pegawai yang mengacu pada keefektifan dan keefisienan kerja hingga 
produktifitas yang memuaskan organisasi. Disamping itu setelah pegawai 
memiliki motivasi intrinsik, organisasi juga berperan aktif dalam memberikan 
motivasi ekstrinsik sebagai faktor pemelihara suatu perilaku pegawai agar 
perilaku pegawai yang diharapkan oleh organisasi tetap terjaga (Herzberg dalam 
Munandar, 2012). Hal ini perlu dilakukan mengingat selama bekerja, motivasi 
kerja para pegawai terus mengalami perubahan-perubahan sebagai hasil dari 
interaksi antar pegawai dengan lingkungan kerjanya sehingga dapat pula 
dipandang sebagai keluaran dari pegawai (Munandar, 2012). Secara tidak 
langsung peningkatan motivasi akan berdampak pula pada peningkatan ketaatan 
pegawai terhadap kebijakan dan peraturan yang berlaku sehingga tidak ada lagi 
alasan pegawai untuk tidak mengerjakan tugas sebaik mungkin, mempergunakan 
waktu yang tidak semestinya untuk kepentingan pribadi, dan bahkan  mangkir dari 
kantor (Nasution, 2014). 
 
Motivasi merupakan hal yang sangat penting untuk diperhatikan oleh organisasi 
agar mendapatkan pegawai yang memberikan kontribusi positif bagi ketercapaian 
tujuan organisasi. Organisasi tidak akan mendapatkan pegawai yang hanya 
sekedar datang tanpa mengerjakan tugas sebaik mungkin atau malah mangkir dari 
kantor dan tetap mendapatkan gaji tetapi organisasi akan mendapatkan pegawai 
yang dapat memanfaatkan segala potensi dan kompetensinya dalam bekerja baik 
tenaga, pikiran, maupun waktu jika pegawai tersebut memiliki motivasi yang baik 
untuk mendorong semua perilakunya dalam bekerja secara profesional. Tidak 
adanya motif atau dorongan akan membuat seseorang sulit termotivasi sekalipun 





yang besar. Pentingnya motivasi bagi pegawai menuntut sebuah organisasi 
memberikan motivasi pada pegawai melalui serangkaian usaha tertentu sesuai 
dengan kebijakan organisasi sehingga motivasi pegawai tetap terjaga sehingga 
pengolahan perilaku karyawan tidak hanya dengan sanksi (Zafar, Ishaq, Shoukat, 
dan Rizwan, 2014). Motivasi yang tinggi timbul akibat adanya keinginan untuk 
melakukan kegiatan, adanya harapan dan cita-cita, adanya penghormatan diri, 
adanya lingkungan yang baik, adanya kegiatan yang menarik, serta adanya 
dorongan dan kebutuhan untuk melakukan kegiatan yang meningkatkan 
produktivitas organisasi melalui patuh pada kebijakan dan peraturan yang berlaku 
baik di organisasi maupun pada pemerintah (Uno, 2010; Tintri & Fitrianti, 2010). 
 
Berdasarkan uraian diatas, peneliti tertarik mengangkat masalah tentang hubungan 
antara motivasi kerja dengan disiplin kerja pada Aparatur Sipil Negara (ASN). 
Tujuan dalam penelitian ini untuk melihat korelasi yang tercipta antara motivasi 
kerja dengan disiplin kerja pada Aparatur Sipil Negara (ASN). Adapun manfaat 
penelitian ini secara teoritis yaitu memberikan informasi dan penjelasan lebih 
mendalam mengenai teori motivasi kerja dan disiplin kerja dalam konteks 
Aparatur Sipil Negara (ASN), serta menjelaskan bagaimana hubungan kedua 
variabel tersebut dalam dinamika psikologis sehingga dapat memberikan 
kontribusi pada kajian ilmu psikologi. Selain itu penelitian ini memiliki manfaat 
praktis dimana penelitian ini memberikan kontribusi referensi bagi pemerintah 
untuk mempertimbangkan segala aspek yang mempengaruhi kedisiplinan 
Aparatur Sipil Negara (ASN) sehingga tidak hanya dengan memberikan ancaman 
dan sanksi akan tetapi bertindak memberikan perhatian yang dapat membuat para 
Aparatur Sipil Negara (ASN) secara sukarela mengabdi pada Negara. Penelitian 
ini penting dilakukan guna memperbaiki kualitas diri Aparatur Sipil Negara 
(ASN) sehingga dapat meningkatkan citra yang baik bagi Aparatur Sipil Negara 
(ASN) di mata masyarakat dan meningkatkan keprofesionalan Aparatur Sipil 




Disiplin merupakan sikap mental yang tercermin dalam perbuatan atau tingkah 
laku dari perorangan, kelompok, atau masyarakat berupa kepatuhan atau ketaatan 
terhadap peraturan, ketentuan, etika, norma, dan kaidah yang berlaku atas dasar 
kesadaran diri menaati peraturan organisasi baik yang tertulis maupun tidak 
tertulis (Stanley, 2014; Bergen & Bandow, 2012). Disamping itu disiplin kerja 
dapat diartikan sebagai suatu sikap dan perilaku yang berniat untuk menaati 
segala peraturan organisasi yang menyangkut tentang kepatuhan terhadap jam-jam 
kerja, kepatuhan terhadap instruksi-instruksi dari atasan serta pada peraturan dan 
tata tertib yang berlaku, berpakaian yang baik pada tempat kerja dan 
menggunakan tanpa pengenal instansi dan didasarkan atas kesadaran diri untuk 
menyesuaikan dengan peraturan organisasi yang meliputi kewajiban dan larangan 
pegawai yang jika dilarang maka akan dikenai sanksi yang tegas (Haydah, 2012; 
Kurniawati, 2016; Fazri, 2014; Lateiner & Levine 1985). Disiplin merupakan 
hasil dari salah satu kompetensi yang dimiliki seorang pegawai yaitu kesadaran 
berorganisasi yang mencakup pemahaman mengenai struktur organisasi informal, 
batasan-batasan organisasi yang tidak terlihat, serta masalah dan peluang yang 






Berdasarkan uraian pendapat-pendapat para ahli mengenai disiplin kerja diatas, 
maka dapat ditarik kesimpulan bahwa disiplin kerja merupakan suatu sikap dan 
perilaku perorangan ataupun kelompok yang berupa kepatuhan dan ketaatan 
terhadap peraturan, norma, maupun kaidah yang berlaku di suatu organisasi yang 
berdasarkan kesadaran diri dengan tujuan untuk kelancaran kegiatan organisasi 
tersebut. Jika disiplin dikaitkan dengan ASN pada PP No 53/2010 maka disiplin 
dapat diartikan sebagai kesanggupan Aparatur Sipil Negara untuk menaati segala 
kewajiban dan menjauhi larangan-larangan yang telah ditetapkan oleh pemerintah 
dalam peraturan perundang-undangan atau peraturan kedinasan dengan penuh 
kesetiaan dan tanggungjawab kepada UUD 1945 dan Pancasila atas dasar 
kepentingan Negara dan apabila peraturan tersebut tidak dilaksanakan ataupun 
melanggar ketentuan maka aparatur wajib dijatuhi hukuman. 
 
Faktor-faktor disiplin kerja 
 
Disiplin kerja merupakan suatu sikap dan perilaku sebagai hasil interaksi antara 
faktor kepribadian dan faktor lingkungan (Kurt Lewin dalam Junita, 2012). 
Faktor-faktor tersebut sebagai berikut : 
 
a. Faktor Kepribadian 
Pada setiap kepribadian seseorang terdapat sistem nilai yang dianut. Sistem 
nilaiinilah yang nantinya akan berkaitan langsung dengan disiplin. Nilai-nilai 
yang menjunjung tinggi kedisiplinan diajarkan atau ditanamkan oleh orang tua, 
guru, dan masyarakat. Sistem nilai yang dimiliki seseorang akan menjadi 
kerangka acuan untuk menerapkan disiplin di tempat seseorang itu bekerja 
sehingga melalui nila-nilai yang dianut akan tercermin sikap dan perilaku 
seseorang terhadap norma atau kaidah yang berlaku di suatu organisasi. 
 
b. Faktor Lingkungan  
Disiplin kerja merupakan proses belajar yang terus menerus dengan upaya 
menanamkan nilai-nilai pada masing-masing individu. Dalam hal ini faktor 
kepemimpinan, gaji, kesejahteraan, suasana kerja dan sistem penghargaan tidak 
seharusnya dilupakan. Konsisten dalam memperlakukan aturan dari waktu ke 
waktu akan memperkokoh sistem aturan tersebut maka pemimpin yang 
merupakan agen pengubah perlu memperhatikan prinsip-prinsip konsisten, adil, 
bersikap positif, dan terbuka. 
 
Aspek-aspek disiplin kerja 
 
Menurut PP No 46/2011, aspek-aspek disiplin kerja diantaranya sebagai berikut : 
a. Menaati peraturan perundang-undangan dan/atau peraturan kedinasan 
yang berlaku dengan rasa tanggungjawab . 
b. Menaati ketentuan jam kerja. 











Motivasi merupakan suatu keadaan dalam diri seseorang yang mendorong 
perilaku ke arah tujuan tertentu (Munandar, 2012). Motivasi juga dipandang 
sebagai kondisi pembangkit, energi, pengarah, dan pemelihara perilaku yang 
berhubungan dengan lingkungan kerja (Natsir, 2010; Klan, Rajah, & Yusoff, 
2014). Selain itu motivasi juga dapat diartikan sebagai energi dalam diri individu 
yang ditandai dengan timbulnya kebutuhan yang ingin dipenuhi untuk bertahan 
hidup (Suherlan & Budhiono, 2013; Omollo, 2015). Bila dikaitkan dengan kerja, 
motivasi kerja merupakan kekuatan-kekuatan yang ada dalam diri seseorang 
sebagai keinginan untuk berusaha sekuat tenaga agar mencapai tujuan tertentu 
untuk memenuhi kebutuhan individu atau organisasi (Zafar, Ishaq, Shoukat, & 
Rizwan, 2014). Selain itu motivasi kerja juga berkaitan dengan apa yang membuat 
seseorang untuk bekerja baik adanya dorongan dari dalam diri individu, dorongan 
dari organisasi, dan tidak adanya dorongan terhadap sesuatu (Gagne et al., 2014) 
 
Berdasarkan beberapa pendapat ahli diatas, maka dapat ditarik secara keseluruhan 
bahwa motivasi kerja merupakan segala dorongan atau totalitas kekuatan berupa 
motif yang mempengaruhi seseorang untuk bekerja dalam rangka mencapai suatu 





Teori motivasi terbagi menjadi dua yaitu teori motivasi proses dan teori motivasi 
isi. Teori motivasi proses menekankan bagaimana proses motivasi berlangsung 
yang mencakup bagaimana mengenali dan mempelajari proses-proses yang 
memprakarsai, mempertahankan, dan mengakhiri sebuah perilaku. Teori motivasi 
selanjutnya adalah teori motivasi isi yang menekankan pada apa yang memotivasi 
tenaga kerja. Teori motivasi isi berkeyakinan tentang adanya kondisi internal 
dalam individu yang dikenal dengan kebutuhan atau motif (Munandar, 2012). 
Dalam penelitian ini peneliti menggunakan teori motivasi isi sebab pada 
penelitian ini menekankan apa yang memotivasi Aparatur Sipil Negara bekerja.  
 
Teori Herzberg atau yang disebut juga teori hygiene-motivasi merupakan teori 
yang dikembangkan oleh Hezberg. Teori ini berdasarkan penelitian tentang hubungan 
kepuasan dengan produktivitas yang dilakukan kepada 203 akuntan dan sarjana teknik 
dengan metode insiden kritikal. Hezberg mengembangkan teori hierarki Maslow 
menjadi teori dua faktor motivasi. Perbedaan teori Herzberg terletak pada fokusnya 
yaitu manusia yang berkaitan dengan dunia kerja dan Teori hirarki Maslow berfokus 
pada bidang makro yaitu untuk semua manusia. Teori Herzberg lebih mengacu tentang 
motivasi yang berfokus pada apa yang membuat pegawai terus bekerja dengan baik 
seperti benar-benar memperhatikan karyawan atau pegawai sehingga dapat mengetahui 
dengan benar kondisi karyawan, bahkan banyak manajer yang familiar dengan teori ini 
sehingga memudahkan untuk penerapannya (Rakhmani, 2011). Herzberg 
mengemukakan bahwa ada dua faktor yang mempengaruhi motivasi yaitu faktor 
pemuas (motivation factor) yang disebut motivasi intrinsik dan faktor pendorong 
(hygiene factor) atau yang disebut motivasi ekstrinsik (Munandar, 2012; Omllo, 2015). 







a. Motivator factor 
Faktor motivasi akan menghasilkan kepuasan positif yang mendorong semangat 
guna mencapai kinerja yang lebih tinggi. Faktor motivasi ini melekat dalam 
pekerjaan dan memotivasi pegawai untuk memiliki kinerja yang unggul, 
diantaranya : 
1. Tanggungjawab (Responbility), besar kecilnya tanggungjawab yang diberikan 
kepada tenaga kerja. 
2. Kemajuan (Advancement), besar kecilnya kemungkinan tenaga kerja dapat 
maju dalam pekerjaannya. 
3. Pekerjaan itu sendiri, besar kecilnya tantangan yang dirasakan tenaga kerja 
dari pekerjaannya. 
4. Capaian (Achievement), besar kecilnya kemungkinan tenaga kerja mencapai 
prestasi kerja yang tinggi. 
5. Pengakuan (Recognition), besar kecilnya pengakuan yang diberikan kepada 
tenaga kerja atas unjuk-kerjanya. 
 
b. Hygienefactor(faktor pemelihara) 
Faktor ini tidak mengarah pada kepuasan positif utuk jangka panjang. Akan 
tetapi jika faktor ini tidak hadir maka akan muncul ketidakpuasan. Faktor hygine 
ini merupakan gambaran kebutuhan fisiologis, rasa aman, dan sosial yang 
diharapkan untuk dipenuhi untuk menghindari ketidakpuasan, diantaranya : 
1. Gaji, derajat kewajaran dari gaji yang diterima sebagai imbalan hasil kerja 
pegawai. 
2. Penyeliaan, derajat kewajaran dari penyeliaan yang dirasakan diterima oleh 
tenaga kerja. 
3. Kondisi kerja, derajat kesesuaian kondisi kerja dengan proses pelaksanaan 
tugas pekerjaannya. 
4. Kebijakan perusahaan dan Administrasi, derajat kesesuaian yang dirasakan tenaga 
kerja dari semua kebijakan dan peraturan yang berlaku dalam perusahaan. 
5. Hubungan antar pribadi, derajat kesesuaian yang dirasakan dalam berinteraksi 
dengan tenaga kerja lainnya. 
 
Dimensi Motivasi Kerja 
 
Motivasi kerja memiliki banyak dimensi. Motivasi kerja memiliki tiga kategori 
utama yaitu amotivation, intrinsic motivation, dan extrinsic motivation. Pada 
extrinsic motivasion ini terdapat variasi dalam internalisasinya (Gagne et al., 
2014) antara lain : 
1. Amotivation, yaitu tidak adanya motivasi terhadap suatu kegiatan. 
2. Extrinsic regulation social, yaitu kegiatan untuk menghindari hukuman dari 
orang lain. 
3. Extrinsic regulation material, yaitu kegiatan untuk mendapatkan imbalan. 
4. Introjected regulation, yaitu pengaturan perilaku yang menekankan kekuatan 
internal seperti keterlibatan, rasa malu, dan rasa bersalah. 
5. Indetified regulation, melakukan suatu kegiatan akibat telah mengidentifikasi 
sesuatu dengan nilai dan menerimanya sebagai miliknya sendiri. 
6. Intrinsic motivation, yaitu melakukan suatu kegiatan untuk kepentingan 





Hubungan Antara Motivasi Kerja Dengan Disiplin Kerja Pada Aparatur 
Sipil Negara (ASN) 
 
Mengacu pada landasan teori secara teoritis sebelumnya, dapat dilihat keterkaitan 
antara kedua variabel penelitian. Teori Herzberg mengungkapkan bahwa terdapat 
dua faktor yang berperan dalam pembentukan motivasi yaitu faktor pemuas 
sebagai faktor pendorong yang berasal dari pekerjaan yang diemban oleh pegawai 
dan membuat pegawai tersebut melakukan kewajiban dan menjauhi larangannya. 
Faktor yang kedua yaitu faktor hygiene sebagai faktor pemelihara yang diberikan 
oleh organisasi kepada pegawai dimaksudkan agar motivasi yang ditimbulkan 
oleh faktor pemuas tetap terjaga dengan baik. Selain itu motivasi juga meliputi 
intrinsic motivation, extrinsic motivation dan amotivation (Gagneet al., 2014). 
Pegawai yang termotivasi oleh faktor-faktor tersebut akan diindikasikan memiliki 
motivasi yang tinggi dengan ciri-ciri pegawai yang (1) bertanggungjawab dalam 
melaksanakan tugasnya; (2) memiliki tujuan yang jelas; (3) berusaha mengejar 
kesuksesan; (4) menunjukkan aktivitas berprestasi; (5) menunjukkan ketekunan 
dan tidak mudah putus asa; (6) menyukai feedback dari pimpinan dan rekan kerja; 
(7) berorientasi pada masa depan; (8) memanfaatkan waktu kerja dengan baik; (9) 
berani menerima tantangan; dan (10) berpikir positif terhadap orang lain maupun 
pekerjaannya (Herzberg dalam Munandar, 2012; Omllo, 2015; Gagneet al., 2014). 
 
Pegawai yang termotivasi merupakan pegawai yang kebutuhan-kebutuhannya 
telah terpenuhi baik secara intrinsik maupun ekstrinsik. Terpenuhinya segala 
kebutuhan-kebutuhan pegawai akan meredakan segala ketegangan-ketegangan 
dalam pencapaian kebutuhan tersebut dan selanjutnya akan memberikan rasa puas 
bagi pegawai serta mendorong pegawai secara sukarela untuk lebih tanggap akan 
kewajiban dan larangan pada saat bekerja. Pegawai-pegawai yang telah 
termotivasi selanjutnya akan menghasilkan kondisi sesuai harapan organisasi 
seperti :(1) tugas yang dikerjakan terlaksana sebaik mungkin (2) meningkatnya 
moral dan kepuasan kerja karyawan;(3) terciptanya suasana dan hubungan kerja 
yang baik; (4) meningkatnya kecintaan, loyalitas, kreatifitas, dan partisipasi 
pegawai; (5) terciptanya pengolahan waktu kerja yang baik; (6) efisiensi 
penggunaan alat dan bahan baku; dan (7) meningkatnya kepatuhan karyawan 
terhadap peraturan dan prosedur. 
 
Kondisi tersebut selanjutnya akan berdampak pula pada kesesuaian pelaksanaan 
tugas dengan prosedur yang berlaku di organisasi seperti (1) menaati peraturan 
perundang-undangan dan/atau peraturan kedinasan yang berlaku dengan rasa 
tanggungjawab; (2) menaati ketentuan jam kerja; dan (3) mampu menyimpan 
dan/atau memelihara barang-barang milik Negara (PP No 46/2011). Dampak yang 
dihasilkan dari kondisi diatas akan bermuara pada disiplin yang tinggi. 
 
Keterkaitan antara dua variabel ini juga di dukung oleh beberapa penelitian yang 
mengungkapkan bahwa adanya perhatian yang baik dari organisasi akan 
menciptakan kesejahteraan sehingga berdampak pada timbulnya sikap disiplin 
pegawai (Chelliah & Tyrone, 2010; Danku, Apelety, Aboagye, dan Benyebaar, 
2015). Penelitian selanjutnya juga menjelaskan bahwa pemberian motivasi dapat 





Dengan kata lain pegawai yang memiliki motivasi tinggi akan senantiasa bekerja dengan 
penuh semangat untuk meredakan segala ketegangan kerja dengan cara pemenuhan 
kebutuhan-kebutuhannya sesuai dengan prosedur yang berlaku di organisasi. 
 







































Berdasarkan pemaparan diatas maka dalam penelitian ini peneliti memiliki 
hipotesis yaitu ada hubungan positif antara motivasi kerja dengan disiplin kerja 
pada aparatur sipil Negara (ASN) yang artinya saat motivasi kerja meningkat 
maka disiplin kerja ASN juga ikut meningkat dan sebaliknya jika motivasi kerja 
menurun maka disiplin kerja ASN juga menurun. 
Motivasi Kerja Tinggi 
 1. Bertanggungjawab dalam melaksanakan tugas. 
2. Memiliki tujuan yang jelas. 
3. Berusaha mengejar kesuksesan. 
4. Menunjukkan aktivitas berprestasi. 
5. Menunjukkan ketekunan dan tidak mudah putus asa. 
6. Menyukai feedback dari pimpinan dan rekan kerja. 
7. Berorientasi pada masa depan. 
8. Memanfaatkan waktu kerja dengan baik. 
9. Berani menerima tantangan. 
10. Berpikir positif terhadap orang lain maupun pekerjaannya. 
 
Akibatnya menimbulkan 
 1. Tugas yang dikerjakan terlaksana sebaik mungkin. 
2. Meningkatnya moral dan kepuasan kerja karyawan. 
3. Terciptanya suasana dan hubungan kerja yang baik. 
4. Meningkatnya kecintaan, loyalitas, kreativitas, dan partisipasi karyawan. 
5. Terciptanya pengolahan waktu kerja yang baik. 
6. Meningkatnya efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku. 
7. Meningkatnya kepatuhan pegawai terhadap peraturan dan prosedur. 
Dampak yang diperoleh 
 1. Menaati peraturan perundang-undangan dan/atau peraturan kedinasan yang 
berlaku dengan rasa tanggungjawab . 
2. Menaati ketentuan jam kerja. 
3. Mampu menyimpan dan/atau memelihara barang-barang milik Negara. 
 









Penelitian ini merupakan penelitian non-experimental yang menggunakan jenis 
penelitian kuantitatif korelasional, yakni untuk mengetahui hubungan antara 
motivasi kerja dengan disiplin kerja pada Aparatur Sipil Negara (ASN) yang 





Subjek penelitian dalam penelitian ini adalah Aparatur Sipil Negara (ASN) yang 
berjumlah 104 subjek. Teknik penentuan sampel pada penelitian ini menggunakan 
teknik purposive sampling dengan beberapa kriteria(Herman, 2013). Kriteria 
tersebut diantaranya ASN yang masih aktif bekerja di lingkungan pemerintah 
Kabupaten “X”dan pernah dikenai hukuman kedisiplinan pada  tahun 2013, 2014, 
2015, dan 2016 menurut BKD Kabupaten “X”. 
 
Variabel dan Instrumen Penelitian 
 
Pada penelitian ini terdapat dua variabel yakni variabel bebas atau independent 
(X) dan variabel terikat atau dependent (Y) (Sugiyono, 2014). Dimana variabel 
(X) adalah motivasi kerja dan variabel (Y) adalah disiplin kerja.  
 
Variabel X atau motivasi kerja dalam penelitian ini adalah segala dorongan berupa 
motif dari dalam individu (intrinsic motivation), dari organisasi (extrinsic 
motivation), dan tidak adanya dorongan terhadap sesuatu (amotivation) yang 
mempengaruhi seseorang untuk bekerja sesuai dengan standar ataupun melebihi 
standar kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi.  
 
Metode pengumpulan data motivasi kerja ini menggunakan skala pengukuran. 
Skala pengukuran ini dimaksudkan untuk memberi nilai pada variabel yang 
diukur dengan sebuah instrumen dan dapat dinyatakan dalam bentuk angka 
sehingga lebih akurat, efisien, dan komunikatif (Sugiyono, 2014).  
 
Skala motivasi kerja pada penelitian ini menggunakan MWMS yaitu The 
Multidimensional Work Motivation Scale yang telah divalidasi dalam tujuh bahasa 
dan Sembilan Negara dengan CFI hingga mencapai 0,94 pada koefisien alpha 
sebesar 95%. Skala ini dikembangkan oleh Gagne et al dan dirilis pada tahun 
2014. Skala ini terdiri dari 19 item yang meliputi amotivation, external regulation 
social, external regulation material, introjected regulation, identified regulation, 
dan intrinsic motivation. Bagian-bagian pada skala secara teoritis berdekatan 
dalam hal tingkat internalisasi dan berkorelasi positif, sedangkan skala yang tidak 
berdampingan tidak harus berkorelasi sehingga amotivation dan intrinsic 
motivation harus berkorelasi secara negatif (Gagne et al., 2014). Pada penelitian 
ini, peneliti melakukan pengembangan skala dengan mengubah kalimat yang 





saya”. Selain itu skala motivasi kerja ini berbentuk skala likert yang terdiri dari 7 
skor yaitu Tidak Sama Sekali (TSS) = 1, Sangat Sedikit (SD) = 2, Sedikit (S) = 3, 
Cukup (C) = 4, Setuju (ST) = 5, Sangat Setuju (SS) = 6, dan Tidak Ada Keraguan 
(TK) = 7. 
 
Selanjutnya variabel Y yaitu disiplin kerja pada penelitian ini adalah sikap 
menaati atau patuh terhadap segala kewajiban dan menjauhi larangan-larangan 
sebagai Aparatur Sipil Negara (ASN) sesuai dengan ketetapan peraturan 
pemerintah dan peraturan perundang-undangan.  
 
Pengumpulan data disiplin kerja pada penelitian ini menggunakan data sekunder 
atau data dokumentasi yaitu skorindisipliner tahun 2013, 2014, 2015, dan 2016 
yang ada pada BKD Kabupaten “X”.Pengambilan data pada tahun tersebut 
dimaksudkan untuk mendapatkan data terbaru dari BKD Kabupaten “X”.Selain 
itu penggunaan data sekunder yang berupa skor kedisiplinan ASN dimaksudkan 
untuk mendapatkan data berdasarkan penilaian oleh atasan bukan berdasarkan 
penilaian diri sendiri pada ASN dan berpedoman pada PP No 46/2011tentang 
penilaian prestasi kerja pegawai negeri sipil yaitu menaati peraturan perundang-
undangan dan/atau peraturan kedinasan yang berlaku dengan rasa tanggungjawab, 
menaati ketentuan jam kerja, mampu menyimpan dan/atau memelihara barang-
barang milik Negara. 
 
Uji coba skala penelitian dilakukan kepada 60 orang ASN yang memiliki 
karakteristik yang sama dengan subjek penelitian. Kegiatan ini dilakukan untuk 
mengetahui validitas dan reliabilitas pada skala MWMS yang diuji melalui 
Statistical Product and Service Solution (SPSS) versi 2.4. Dari hasil uji coba 
didapatkan 15 item dari 19 item dinyatakan valid dengan indek validitas bergerak 
antara -0,380-0,742 dan indeks reliabilitas sebesar 0,854. 
 
Prosedur dan Analisa Data Penelitian 
 
Prosedur dalam penelitian ini melalui tiga tahap yaitu tahap persiapan, tahap 
pelaksanaan, dan analisa data penelitian. Tahap persiapan dalam penelitian ini 
dimulai dengan memahami materi-materi dari variabel-variabel yang digunakan 
oleh peneliti seperti merumuskan masalah, mencari landasan teori, menyusun 
kerangka berpikir, penentuan hipotesis, menentukan populasi, menentukan 
sampel, menentukan jenis analisis data penelitian, hingga melakukan uji coba 
terhadap skala MWMS yang akan digunakan. Selanjutnya pada tahap 
pelaksanaan, peneliti menyebarkan skala motivasi kerja pada ASN yang telah 
ditentukan selama ±1 bulan kepada subjek-subjek yang telah diketahui 
identitasnya berdasarkan data dari BKD Kabupaten “X”. 
Tahap terakhir pada penelitian ini adalah tahap analisa data penelitian melalui 
scoring dan menganalisanya menggunakan Statistical Product and Service 
Solution (SPSS) versi 2.4 dengan menggunakan analisa data terdiri dari deskripsi 
data, uji kenormalan data, dan uji hipotesa penelitian untuk menguji apakah ada 
hubungan diantara kedua variabel dan untuk mengetahui jenis hubungan yang ada 








Penelitianini memperoleh beberapa hasil yang selanjutnya akan dipaparkan dalam 
beberapa tabel sebagai berikut : 
 
Tabel 1. Deskripsi Subjek Penelitian 
 
 Kategori Jumlah 
Prosentase 
(100%) 
Jenis Kelamin Laki-laki 77 74 
 Perempuan 27 26 
 Total  104 100 
Usia Dewasa Awal (20-40) 15 14 
 Dewasa Madya (40-60) 89 86 
 Total  104 100 
Pangkat, gol/ruang Pembina Tk. I (IV/b) 9 8 
 Pembina (IV/a) 25 24 
 Penata Tk. I (III/d) 15 14 
 Penata (III/c) 13 12 
 Penata Muda Tk. I (III/b) 7 7 
 Penata Muda (III/a) 10 10 
 Pengatur Tk. I (II/d) 5 5 
 Pengatur (II/c) 6 6 
 Pengatur Muda Tk. I (II/b) 8 8 
 Pengatur Muda (II/a) 4 4 
 Juru Tk. I (I/d) 2 2 
 Total 104 100 
 
Berdasarkan tabel 1, dapat diketahui subjek penelitian ini lebih didominasi oleh laki-laki 
dan dewasa madya. Selain itu kuesioner penelitian ini tersebar disemua ASN dimulai dari 
golongan I hingga golongan IV dan didominasi oleh pangkat Pembina (IV/a). 
 
Tabel 2. Deskripsi Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja Berdasarkan Frekuensi Skor 
 












49 47 55 53 100 
Disiplin 
Kerja 
50 48 54 52 100 
 
Berdasarkan tabel 2 dapat diketahui bahwa skor motivasi kerja dan skor disiplin 
kerja pada penelitian ini tergolong dalam kategori rendah yaitu dengan frekuensi 
masing-masing sebesar 49 dan 50 orang. Selain itu temuan pada tabel 2 juga 
menunjukkan ada satu subjek yang memiliki motivasi kerja yang rendah dengan 








Tabel 3. Uji Normalitas 
 
 Motivasi Kerja Disiplin Kerja  
Skewness -0,856 -0,159 
Std. Eror of Skewness 0,237 0,237 
Kurtosis  -0,19 -1,506 
Std. Eror of Skewness 0,469 0,469 
P (nilai signifikasi) 0,000 0,000 
 
Berdasarkan uji kenormalan data menggunakan SPSS 24 pada tabel 3, hasil nilai 
skewness dan kurtosis pada variabel motivasi kerja dan variabel disiplin kerja 
tidak berada pada ±2, sehingga sebaran data pada kedua variabel tidak 
terdistribusi secara normal. Selain itu hasil dari uji kenormalan data melalui 
Kolmogorov-Smirnov didapatkan hasil p = 0,000<0,05, hal ini menunjukkan 
bahwa sebaran data pada kedua variabel dapat dinyatakan tidak terdistribusi 
secara normal (Santoso, 2017). Dengan demikian, berdasarkan beberapa 
pengujian kenormalan data dapat disimpulkan bahwa data yang diperoleh dari 
kedua variabel memiliki distribusi yang tidak normal sehingga uji hipotesa dapat 
dilakukan dengan menggunakan analisa statistik Non-Parametrik yaitu 
Spearman’s Rho. 
 
Uji Hipotesis Penelitian Korelasi Sperman’s Rho 
 
Tabel 4. Korelasi Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja  
 
Koefisien Korelasi Indeks Analisis 
Koefisien korelasi 0,704 
Taraf kesalahan 1% (0,01) 







Berdasarkan hasil uji hipotesis melalui analisa Uji Korelasi Spearman’s Rho, 
didapatkan skor (r = 0,704, p = 0,000<0,01), yang berarti terdapat hubungan 
antara motivasi kerja dengan disiplin kerja pada ASN dengan taraf kesalahan 1%. 
Jenis hubungan pada kedua variabel tersebut adalah positif yang signifikan 
(Santoso, 2017). Hal ini berarti semakin positif motivasi kerja maka semakin 
positif pula disiplin kerja dan sebaliknya semakin negatif motivasi kerja maka 
semakin negatif pula disiplin kerja pada ASN. Selain itu angka korelasi yang 
terbentuk dari kedua variabel yaitu sebesar 0,704>0,5 menyatakan bahwa kedua 
variabel memiliki hubungan yang kuat (Santoso, 2017).  
 
Berdasarkan hasil analisis kuantitatif yang telah dipaparkan dapat disimpulkan 
bahwa hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dapat diterima yaitu adanya 
hubungan positif antara motivasi kerja dengan disiplin kerja pada Aparatur Sipil 





kerja akan semakin tinggi atau positif pada ASN begitu pula sebaliknya apabila 





Berdasarkan hasil analisa uji hipotesis pada penelitian ini menunjukkan bahwa 
hipotesa penelitian diterima yaitu ada hubungan positif signifikan antara motivasi 
kerja dengan disiplin kerja pada ASN. Dengan demikian, dapat disimpulkan 
bahwa semakin tinggi motivasi kerja maka semakin tinggi pula disiplin kerja pada 
ASN. Begitu pula sebaliknya, semakin rendah motivasi kerja yang dimiliki ASN 
maka semakin rendah pula disiplin kerja yang ditunjukkan.  
 
Kedudukan pegawai dalam organisasi sangatlah penting untuk menunjang tujuan 
organisasi maka pegawai dituntut untuk memberikan kontribusi positif bagi 
organisasi (Thoha, 2012). Kontribusi positif yang disumbangkan oleh pegawai 
membutuhkan suatu proses yang dapat mengoptimalkan pegawai dalam 
mengupayakan adanya kontribusi positif tersebut. Pengoptimalan dalam mengatur 
para pegawai bukanlah hal yang mudah akan tetapi perlu adanya campur tangan 
dari organisasi yaitu melalui pengoptimalan motivasi kerja sehingga pegawai 
dapat bekerja sesuai dengan yang diharapkan oleh organisasi (Mensah & Tawiah, 
2015). Motivasi kerja pada pegawai dapat diperoleh melalui pemenuhan-
pemenuhan kebutuhan yang diperlukan oleh pegawai sebab pemenuhan tersebut 
dapat meredakan ketegangan-ketegangan yang ada pada diri pegawai seperti 
pemberian insentif, pengaturan manajemen stres, kondisi lingkungan kerja, dan 
pelatihan (Savitri & Faslah, 2013). Setelah ketegangan tersebut mereda, pegawai 
akan merasa senang dan puas atas perhatian organisasi yang diberikan dan 
selanjutnya akan mendorong pegawai tersebut untuk menjalankan kewajiban 
kerjanya seperti bertanggungjawab atas tugasnya, berusaha mengejar kesuksesan 
dalam bekerja serta menjauhi larangan kerjanya yang nantinya akan menuju 
ketercapaian tujuan organisasi. Seorang pegawai yang memiliki motivasi tinggi 
akan memiliki kesadaran yang tinggi untuk melakukan disiplin kerja yang 
tergambar melalui meningkatnya kepatuhan pegawai terhadap peraturan dan 
prosedur yang berlaku di tempat kerja (Marpaung, Hamid, & Iqbal, 2014). 
Pegawai dengan disiplin kerja yang tinggi akan melaksanakan tugas-tugas yang 
diembannya sebaik mungkin dengan pengolahan waktu kerja yang baik sehingga 
akan tercipta suasana dan hubungan kerja yang positif dalam suatu organisasi. 
Melalui hal tersebut pegawai akan senantiasa menaati peraturan yang berlaku 
dengan rasa tanggungjawab dan akan tercipta kedisiplinan yang tinggi. 
Kedisiplinan pegawai dapat tergambar melalui ketepatan jam kerja, menaati 
peraturan perundang-undangan, dan menjaga fasilitas serta peralatan kantor 
dengan sebaik mungkin (PP No 46/2011). 
 
Disiplin merupakan keharusan setiap pegawai untuk menaati segala peraturan 
yang berlaku dan akan mendapatkan sanksi jika peraturan itu dilanggar (Mintah, 
2011). Pada dasarnya disiplin kerja diperlukan dalam memberikan pelayanan dan 
pengabdian diri kepada masyarakat sesuai pengucapan janji jabatan yang harus 





pelayanan publik maka ketepatan waktu menjadi perioritas kualitas kerja seorang 
pegawai (Widya, 2015; Kasim, Robot, &Hamel, 2013). Pegawai yang bekerja 
secara maksimal akan berdampak pada meningkatnya citra organisasi di mata 
masyarakat. Masyarakat akan senang dengan pelayanan yang diberikan oleh 
organisasi tersebut sebab terciptanya efektivitas, efisiensi dan keteraturan dalam 
bekerja (Rinaldi, 2016). Dengan adanya disiplin yang tertanam pada semua 
pegawai akan meningkatkan efisiensi semaksimal mungkin penggunaan waktu 
dan energi sehingga tugas yang diemban oleh para pegawai akan terlaksana 
dengan sesuai prosedur yang berlaku. Sehingga dengan kata lain disiplin kerja 
yang tinggi akan memberikan perkembangan yang positif bagi organisasi (Tracy, 
2010).  
 
Motivasi merupakan pendorong agar seseorang dapat melakukan suatu kegiatan 
untuk mencapai tujuan (Gagne& Deci, 2005). Motivasi kerja sebagai pendorong 
atau penggerak memiliki beberapa unsur yaitu arah perilaku, tingkat usaha, dan 
tingkat kegigihan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan dan ketaatan pada 
peraturan atau dalam hal ini disebut dengan kedisiplinan (George, J.M dan Jones 
dalam Lusri dan Siagian, 2017). Berdasarkan penjelasan tersebut terciptanya 
motivasi kerja yang tinggi akan memberikan dampak yang baik bagi suatu 
organisasi dalam mencapai tujuan tertentu. Sebaliknya motivasi kerja yang rendah 
akan berdampak buruk pada organisasi dan juga kesejahteraan para pegawainya. 
Dengan kata lain motivasi kerja dapat menentukan sikap pegawai terhadap 
organisasinya untuk bekerja dengan baik guna mencapai tujuan organisasi. 
Temuan dari penelitian ini menunjukkan bahwa kondisi motivasi kerja dan disiplin 
kerja ASN berada pada kondisi yang rendah atau dengan kata lain motivasi kerja dan 
disiplin kerja ASN menurun. Pada dasarnya motivasi kerja yang tinggi ditandai 
dengan adanya sikap positif terhadap pekerjaannya, menunjukkan perhatian yang 
tulus terhadap pekerjaan orang lain dan membantu mereka bekerja lebih baik, selalu 
menjaga keseimbangan sikap dalam berbagai situasi, suka memberikan motivasi 
kepada orang lain walaupun kadang tidak berhasil, dan selalu berfikir positif terhadap 
suatu kejadian (Yusuf, 2014). Sedangkan disiplin kerja yang tinggi ditandai dengan 
sikap menghormati, menghargai, patuh, dan taat terhadap peraturan-peraturan yang 
berlaku baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan 
tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksinya apabila ada pelanggaran tugas dan 
wewenang (Salutondok & Soegoto, 2015). Temuan lain dari penelitian ini ada satu 
subjek yang memiliki motivasi  rendah dengan disiplin kerja yang tinggi. Hal ini 
dapat disebabkan pegawai hanya ingin memelihara keberadaannya di organisasi  
sehingga pegawai harus mematuhi aturan yang ada pada organisasi agar dapat tetap 
bekerja di organisasi.Peraturan-peraturan organisasi secara langsung memberikan 
ancaman yang memberatkan bagi pegawai sehingga pegawai tidak dapat berbuat 
seenaknya dalam bekerja (Nitisemito dalam Fachri& Irawan, 2010). Selain itu 
ditemukan pula pelanggaran kedisiplinan banyak terjadi di rentang usia 40 tahun 
hingga 60 tahun. Hal ini dapat berarti bahwa motivasi kerja pada rentang usia tersebut 
tergolong rendah. Pada dasarnya rentang usia tersebut masuk dalam kategori usia 
pada tahap pembinaan (maintenance), dimana tahap pembinaan ini ditandai dengan 
adanya proses penyesuaian yang berkesinambungan untuk meningkatkan posisi 






Penelitian ini memberikan ajakan untuk berfikir positif mengenai isu-isu penting 
yang ditimbulkan adanya motivasi kerja. Motivasi kerja yang tinggi akan 
menurunkan berbagai masalah sosial dan psikologis serta meningkatkan semangat 
pegawai di tempat kerja. Hal ini penting untuk diperhatian  suatu organisasi dalam 
menjaga kualitas para pegawainya mengingat motivasi kerja seorang pegawai 
dalam bekerja selalu mengalami perubahan-perubahan. Pengoptimalan motivasi 
kerja dapat memberikan daya gerak yang menciptakan keinginan untuk bekerja 
sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya dan upaya untuk 
mencapai kepuasan kerja (Savitri & Faslah, 2013). Selain itu motivasi kerja akan 
memberikan pegawai semangat dan inspirasi dalam melakukan pekerjaannya 
sehingga akan mendukung perilaku pegawai untuk bekerja mencapai tujuan yang 
maksimal. Tanpa adanya motivasi kerja, pegawai tidak akan memiliki dorongan 
untuk bekerja meskipun para pegawainya memiliki kepribadian dan tingkat 
pendidikan yang baik ataupun berada dalam kesempatan yang menunjang (Potu, 
2013). Penelitian ini merupakan salah satu bukti empiris yang mengamati sikap 
disiplin kerja yang terjadi pada Aparatur Sipil Negara (ASN) dalam pemerintahan. 
Disiplin kerja memiliki manfaat yang besar baik bagi kepentingan pegawai 
maupun bagi organisasi. Bagi pegawai akan memperoleh suasana kerja yang akan 
menambah semangat kerja sedangkan bagi organisasi dengan adanya disiplin 
kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas 
yang pada akhirnya akan sampai pada tujuan organisasi. 
 
SIMPULAN DAN IMPLIKASI 
Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa hipotesis penelitian 
diterima, artinya terdapat hubungan positif dan signifikan antara motivasi 
kerjadengan disiplin kerja pada Aparatur Sipil Negara (r= 0,704; p= 0,000< 0,01). 
Hasil tersebut dapat diartikan bahwa semakin tinggi motivasi kerja maka akan 
semakin tinggi pula disiplin kerja pada Aparatur Sipil Negara (ASN), begitu pula 
sebaliknya jika motivasi kerja pada ASN rendah maka disiplin kerja yang 
ditunjukkan ASN pada saat bekerja juga akan rendah. 
Implikasi dari penelitian ini, diantaranya : 
1. Aparatur Sipil Negara (ASN) 
Motivasi kerja yang baiktidak akan membuat pegawai untuk pergi 
meninggalkan apa yang menjadi tugas dan tanggungjawabnya melainkan 
akan lebih bersemangat dalam bekerja sebab senang dan puas dengan 
organisasinyasehingga selalu berorientasi pada kesuksesan pribadi dan 
organisasi, menjaga peralatan kantor, dan patuh terhadap peraturan yang 
berlaku di organisasinya sehingga dapat mencapai tujuan organisasi. Dengan 
kata lain motivasi kerja memberikan dorongan pada pegawai untuk 
berkontribusi positif dalam hal ini berupa kepatuhan terhadap segala prosedur 
atau peraturan-peraturan yang berlaku di suatu organisasi. 
 
2. Pemerintah  
Hasil penelitian ini dapat memberikan informasi kepada Pemerintah 
Kabupaten “X” bahwa motivasi kerja yang diberikan oleh pemerintah dapat 





disiplinkerja dalam bentuk efektivitas dan efisiensi kerja. Sebaliknya 
motivasi kerja yang rendah akan berdampak pada tingkat disiplin yang 
rendah. Maka dari itu motivasi kerja akan membantu pemerintah dalam 
memperbaiki kinerja pegawai untuk berkontribusi secara penuh bagi 
organisasi. Selain itu motivasi kerja ASN yang selalu diperhatikan akan 
menjaga kualitas dari kinerja ASN. Dalam hal ini motivasi kerja dapat 
membantu pemerintah dalam mengelolah ASNnya sesuai sumpah jabatan dan 
peraturan perundang-undangan yang barlaku.  
 
3. Peneliti Selanjutnya 
Bagi peneliti selanjutnya penelitian ini dapat dijadikan referensi, inspirasi 
atau wawasan oleh peneliti selanjutnya untuk melakukan penelitian serupa 
ataupun mengembangkan penelitian dengan variabel lain yang dapat 
meningkatkkan disiplin kerja pegawai. Selanjutnya peneliti yang tertarik 
dengan tema-tema yang hampir sama dengan penelitian ini, diharapkan untuk 
lebih memperhatikan karakteristik subjek, karena akan berpengaruh dengan 
respon yang diberikan subjek pada pernyataan skala.Pada peneliti yang ingin 
meneliti variabel yang sama disarankan untuk menggunakan subjek yang 
berbeda dan juga bisa menggunakan salah satu variabel pada penelitian ini 
dengan variabel lain seperti motivasi kerja dengan kesejahteraan pegawai 
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Assalamu’alaikum Wr. Wb. 
Saya Primasti Wardani, mahasiswa semester akhir Fakultas Psikologi 
Universitas Muhammadiyah Malang, saat ini sedang melakukan penelitian 
dalam rangka penyelesaian tugas akhir (skripsi). Dalam penelitian ini, saya 
berkewajiban untuk melakukan pengambilan data primer (langsung dari 
responden) yang dipergunakan untuk melakukan pengujian hipotesis. 
Dalam memenuhi kewajiban tersebut, saya memohon kesediaan 
Bapak/Ibu/Saudara untuk menjadi responden dalam penelitian ini. Sebagai 
peneliti, saya terikat dalam kode etik psikologi yang menyatakan bahwa saya 
berkewajiban menjaga kerahasiaan data responden dan hanya berhak 
menggunakan data untuk kepentingan penelitian. Selain itu data yang telah 
diberikan tidak ada kaitanya dengan kredibilitas dan penilaian kinerja 
Bapak/Ibu/Saudara dalam instansi. 
Selanjutnya Bapak/Ibu/Saudara sebagai responden dimohon untuk 
mengisi kuesioner yang telah saya sediakan, akurasi dan kredibilitas hasil 
penelitian akan sangat bergantung pada keseriusan dan kesungguhan 
Bapak/Ibu/Saudara dalam memberikan data/informasi sesuai dengan kenyataan 
yang ada pada Bapak/Ibu/Saudara. Demikian pengantar ini dibuat, atas perhatian 
Bapak/Ibu/Saudara, saya ucapkan terimakasih. 




















Isi identitas Bapak/Ibu/Saudara di bawah ini : 
Nama   :  
Jenis Kelamin : 
Usia   : 
 
B. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER  
1. Jawablah pernyataan-pernyataan yang terdapat pada tabel kuesioner dengan 
memberikan tanda centang (√) pada jawaban yang Anda pilih sesuai pada 
kenyataan pada diri Anda dengan ketentuan : 
TSS : TIDAK SAMA SEKALI 
SD : SANGAT SEDIKIT 
S : SEDIKIT 
C : CUKUP 
ST : SETUJU 
SS : SANGAT SETUJU 
TK : TIDAK ADA KERAGUAN 
 
2. Apabila Anda ingin mengganti jawaban, maka berilah tanda sama dengan 
(=) pada tanda centang (√) sebelumnya, kemudian berilah tanda centang (√) 
pada jawaban yang Anda inginkan. 
 
3. Contoh : 
Jika jawaban Setuju atau Sesuai dengan kenyataan pada diri Anda : 
No. Pernyataan TSS SD S C ST SS TK 
1 Saya mencintai pekerjaan 
saya 




4. Tidak ada jawaban yang benar atau salah untuk setiap pernyataan. Seluruh 
jawaban akan benar selama itu menggambarkan diri Anda. 
 














No. Pernyataan TSS SD S C ST SS TK 
1 
Saya menyia-nyiakan 
banyak waktu saat 
bekerja. 
       
2 




       
3 
Pekerjaan yang saya 
lakukan tidak ada 
gunanya. 
       
4 
Saya ingin mendapatkan 
pengakuan dari orang 
lain melalui hasil kerja 
saya. 
       
5 
Pekerjaan ini membuat 
saya dihargai dan 
dihormati orang lain 
       
6 
Saya berusaha keras 
dalam bekerja sehingga 
tidak ada kritikan dari 
orang lain. 
       
7 
Saya akan mendapatkan 
tunjangan jika saya 
bekerja lebih keras lagi. 
       
8 
Saya akan bekerja lebih 
keras jika saya 
mendapatkan keamanan 
kerja yang baik. 
       
9 
Saya akan kehilangan 
pekerjaan apabila saya 
tidak bekerja dengan 
baik. 




kemampuan saya dalam 
pekerjaan ini. 
       
11 
Saya bangga dengan 
hasil kerja saya. 
       
12 
Pekerjaan yang tidak 
selesai akan membuat 
saya malu. 
       
13 
Hasil kerja yang tidak 
sesuai dengan harapan 
instansi membuat saya 
tidak enak hati. 






No. Pernyataan TSS SD S C ST SS TK 
14 
Pekerjaan ini penting 
sehingga saya harus 
melakukan sebaik-
baiknya. 





kualitas diri saya. 
       
16 
Berusaha sebaik-baiknya 
dalam bekerja adalah hal 
yang berarti bagi saya. 




       
18 
Semua pekerjaan yang 
saya lakukan sangat 
menyenangkan. 
       
19 
Pekerjaan yang saya 
lakukan sangat menarik 
bagi saya. 
       
 
















































1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 
1 s1 1 1 1 5 5 5 4 5 5 6 6 6 6 6 6 6 5 4 5 88 
2 s2 1 1 1 5 5 5 1 5 5 6 6 6 6 6 7 7 7 7 7 94 
3 s3 1 1 1 6 5 6 6 6 6 5 6 5 5 6 6 6 5 5 5 92 
4 s4 1 6 1 5 1 6 4 6 4 6 6 6 6 6 6 6 7 6 6 95 
5 s5 2 1 1 4 4 5 5 6 5 6 5 6 6 6 6 4 5 5 5 87 
6 s6 1 1 1 4 5 5 5 5 6 6 6 5 6 6 5 7 5 4 7 90 
7 s7 1 2 1 5 4 5 5 5 6 6 6 7 7 6 7 6 5 4 5 93 
8 s8 1 1 1 5 6 5 4 5 5 6 6 6 7 7 6 6 5 4 6 92 
9 s9 2 1 1 1 1 6 6 2 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 85 
10 s10 2 2 1 1 1 6 2 7 7 7 7 2 6 7 7 7 7 7 7 93 
11 s11 3 3 1 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 85 
12 s12 3 3 1 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 85 
13 s13 3 5 1 1 5 1 1 5 5 6 5 3 5 6 5 6 5 5 5 78 
14 s14 3 4 1 1 1 5 4 4 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 88 
15 s15 2 4 1 2 4 2 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 3 4 4 72 
16 s16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 76 
17 s17 1 1 1 1 6 2 3 2 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 82 
18 s18 1 1 1 6 6 2 4 6 2 6 4 6 6 6 6 6 6 5 5 85 
19 s19 1 1 1 1 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 7 7 7 93 
20 s20 1 1 1 1 1 2 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 80 
21 s21 1 2 1 4 5 3 4 6 6 6 6 6 5 5 6 6 5 6 5 88 
22 s22 5 5 5 2 2 3 3 5 5 3 5 2 3 5 5 5 5 5 5 78 
23 s23 1 1 1 1 1 7 7 4 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 100 











1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 
25 s25 3 7 7 1 4 6 6 6 3 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 103 
26 s26 2 3 1 1 2 5 5 5 5 5 5 6 6 6 7 7 6 6 6 89 
27 s27 1 5 1 1 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 97 
28 s28 2 4 4 1 3 5 1 5 1 5 6 5 1 6 4 6 5 7 4 75 
29 s29 1 1 1 1 6 5 6 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 76 
30 s30 1 1 1 1 4 1 1 1 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 63 
31 s31 6 5 1 1 3 4 5 5 5 5 5 5 5 6 6 6 6 6 5 90 
32 s32 3 6 1 1 2 4 7 7 4 3 5 5 4 5 5 5 5 4 4 80 
33 s33 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 95 
34 s34 2 4 1 1 1 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 49 
35 s35 2 3 1 1 4 6 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 93 
36 s36 1 5 2 7 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 105 
37 s37 1 2 1 6 6 6 6 6 7 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 101 
38 s38 1 1 1 6 5 3 6 6 3 6 6 6 6 6 6 6 7 6 6 93 
39 s39 1 2 1 6 6 6 6 6 7 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 101 
40 s40 1 2 1 6 6 6 6 6 7 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 101 
41 s41 1 1 1 3 1 6 4 3 3 5 5 5 2 5 6 6 3 4 4 68 
42 s42 2 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 6 5 4 4 89 
43 s43 1 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 6 5 4 4 88 
44 s44 2 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 6 5 5 4 90 
45 s45 1 1 1 1 3 7 6 5 6 7 6 5 5 6 7 7 6 7 7 94 
46 s46 1 1 1 6 5 4 6 6 4 7 6 6 5 6 5 6 6 6 6 93 
47 s47 1 2 1 4 5 6 6 6 6 5 7 7 5 6 6 6 5 5 6 95 
48 s48 1 1 2 6 5 6 6 6 6 5 6 6 5 6 6 6 5 7 7 98 











1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 
50 s50 1 2 2 6 5 6 7 6 6 5 6 5 5 5 6 7 4 5 5 94 
51 s51 1 1 1 6 5 6 6 6 6 6 5 5 5 6 7 7 5 5 6 95 
52 s52 2 1 1 4 4 6 6 6 6 5 5 5 5 6 6 6 5 5 5 89 
53 s53 1 1 2 6 5 6 6 6 6 5 5 5 4 6 6 6 5 7 7 95 
54 s54 1 1 1 6 5 6 6 6 6 6 6 5 5 7 6 6 5 5 5 94 
55 s55 1 2 1 7 5 6 5 6 6 5 6 6 6 7 5 5 6 5 6 96 
56 s56 1 1 1 6 5 6 6 6 6 5 6 6 6 6 5 5 5 5 5 92 
57 s57 2 1 1 5 6 6 6 6 6 6 6 7 7 6 6 6 6 7 5 101 
58 s58 1 1 1 6 5 6 6 6 6 5 6 5 7 5 6 6 5 5 5 93 
59 s59 1 1 1 5 5 6 4 6 6 7 6 5 5 6 6 6 5 5 5 91 






























Lampiran 3 Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 































Case Processing Summary 
  N % 
Cases  Valid  60 100.0 
 Excluded
a 
 0 .0 
 Total  60 100.0 
a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
 
   Reliability Statistics 
Cronbach’s 














Alpha if Item 
Deleted 
Item 1 87.35 105.214 -.316 .772 
Item 2 86.52 205.779 -.266 .794 
Item 3 87.47 100.219 -.105 .762 
Item 4 85.12 85.562 .230 .747 
Item 5 84.88 87.935 .266 .735 
Item 6 84.07 82.436 .553 .704 
Item 7 84.23 81.843 .494 .709 
Item 8 83.73 86.640 .523 .712 
Item 9 83.87 84.016 .538 .707 
Item 10 83.53 90.694 .464 .721 
Item 11 83.47 90.490 .536 .718 
Item 12 83.67 89.616 .440 .720 
Item 13 83.72 86.681 .536 .711 
Item 14 83.28 90.613 .596 .717 
Item 15 83.30 89.502 .575 .715 
Item 16 83.17 90.989 .511 .720 
Item 17 83.65 89.350 .529 .716 
Item 18 83.65 89.994 .427 .721 













Tahap Kedua Setelah di Eliminasi 
 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases  Valid  60 100.0 
 Excluded
a 
 0 .0 
 Total  60 100.0 
a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
 
   Reliability Statistics 
Cronbach’s 














Alpha if Item 
Deleted 
Item 1 75.27 93.148 -.380 .890 
Item 6 71.98 70.491 .554 .843 
Item 7 72.15 72.130 .407 .856 
Item 8 71.65 76.672 .403 .850 
Item 9 71.78 71.054 .582 840 
Item 10 71.45 76.218 .600 .841 
Item 11 71.38 75.868 .700 .838 
Item 12 71.58 76.586 .475 .846 
Item 13 71.63 73.355 .598 .839 
Item 14 71.20 76.569 .729 .838 
Item 15 71.22 74.851 .742 .836 
Item 16 71.08 76.857 .636 .841 
Item 17 71.57 75.097 .654 .838 
Item 18 71.57 75.131 .571 .841 


































Lampiran 4 Blue Print Skala Motivasi Kerja dan Pedoman Data 


























Blue PrintSkala Motivasi Kerja 
Aspek Butir Favorable 
Amotivation (Tak Termotivasi) 
Tidak adanya motivasi terhadap suatu kegiatan. 
1. Saya menyia-nyiakan banyak waktu saat bekerja. 
2. Pekerjaan yang saya lakukan tidak membutuhkan usaha yang besar. 
3. Pekerjaan yang saya lakukan tidak ada gunanya. 
Extrinsic regulation social(Aturan Ekstrinsik 
Sosial) 
Kegiatan untuk menghindari hukuman dari 
orang lain. 
4. Saya ingin mendapatkan pengakuan dari orang lain melalui hasil kerja saya. 
5. Pekerjaan ini membuat saya dihargai dan dihormati orang lain 
6. Saya berusaha keras dalam bekerja sehingga tidak ada kritikan dari orang lain. 
Extrinsic regulation material (Aturan 
Ekstrinsik Materil) 
Kegiatan untuk mendapatkan imbalan. 
7. Saya akan mendapatkan tunjangan jika saya bekerja lebih keras lagi. 
8. Saya akan bekerja lebih keras jika saya mendapatkan keamanan kerja yang baik. 
9. Saya akan kehilangan pekerjaan apabila saya tidak bekerja dengan baik. 
Introjected regulation (Aturan Introyeksi) 
Pengaturan perilaku yang menekankan kekuatan 
internal seperti keterlibatan, rasa malu, dan rasa 
bersalah. 
 
10. Saya harus membuktikan kemampuan saya dalam pekerjaan ini. 
11. Saya bangga dengan hasil kerja saya. 
12. Pekerjaan yang tidak selesai akan membuat saya malu. 
13. Hasil kerja yang tidak sesuai dengan harapan instansi membuat saya tidak enak hati. 
Indetified regulation (Identifikasi Aturan) 
Melakukan suatu kegiatan akibat telah 
mengidentifikasi sesuatu dengan nilai dan 
menerimanya sebagai miliknya sendiri. 
 
14. Pekerjaan ini penting sehingga saya harus melakukan sebaik-baiknya. 
15. Mengerjakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya akan mencerminkan kualitas diri 
saya. 
16. Berusaha sebaik-baiknya dalam bekerja adalah hal yang berarti bagi saya. 
Intrinsic motivation (Motivasi Internal) 
melakukan suatu kegiatan untuk kepentingan 
sendiri karena menarik dan menyenangkan. 
17. Saya menikmati pekerjaan ini. 
18. Semua pekerjaan yang saya lakukan sangat menyenangkan. 
19. Pekerjaan yang saya lakukan sangat menarik bagi saya. 
 
Keterangan : 








Pedoman Data Sekunder Disiplin Kerja 
 
PP no 46/2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil 
Uraian 
Nilai 
Angka Katagori  
Selalu menaati peraturan perundang-undangan dan/atau peraturan kedinasan yang berlaku dengan rasa tanggungjawab dan selalu 
menaati ketentuan jam kerja serta mampu menyimpan dan/atau memelihara barang-barang milik Negara yang dipercayakan 




Pada umunya menaati peraturan perundang-undangan dan/atau peraturan kedinasan yang berlaku dengan rasa tanggungjawab, 
menaati ketentuan jam kerja serta mampu menyimpan dan/atau memelihara barang-barang milik Negara yang dipercayakan 
kepadanya dengan baik. 
76-90 Baik 
Adakalanya menaati peraturan perundang-undangan dan/atau peraturan kedinasan yang berlaku dengan rasa tanggungjawab, 
menaati ketentuan jam kerja serta cukup mampu menyimpan dan/atau memelihara barang-barang milik Negara yang 
dipercayakan kepadanya dengan cukup baik, serta tidak masuk atau terlambat masuk kerja dan lebih cepat pulang dari ketentuan 
jam kerja tanpa alasan yang sah selama 5 (lima) sampai dengan 15 (lima belas) hari kerja. 
61-75 Cukup 
Kurang menaati peraturan perundang-undangan dan/atau peraturan kedinasan yang berlaku dengan rasa tanggungjawab, menaati 
ketentuan jam kerja serta kurang mampu menyimpan dan/atau memelihara barang-barang milik Negara yang dipercayakan 
kepadanya dengan kurang baik, serta tidak masuk atau terlambat masuk kerja dan lebih cepat pulang dari ketentuan jam kerja 
tanpa alasan yang sah selama 16 (enam belas) sampai dengan 30 (tiga puluh) hari kerja. 
51-60 Kurang 
Tidak pernah menaati peraturan perundang-undangan dan/atau peraturan kedinasan yang berlaku dengan rasa tanggungjawab, 
menaati ketentuan jam kerja serta tidak mampu menyimpan dan/atau memelihara barang-barang milik Negara yang 
dipercayakan kepadanya dengan cukup baik, serta tidak masuk atau terlambat masuk kerja dan lebih cepat pulang dari ketentuan 


























































Assalamu’alaikum Wr. Wb. 
Saya Primasti Wardani, mahasiswa semester akhir Fakultas Psikologi 
Universitas Muhammadiyah Malang, saat ini sedang melakukan penelitian 
dalam rangka penyelesaian tugas akhir (skripsi). Dalam penelitian ini, saya 
berkewajiban untuk melakukan pengambilan data primer (langsung dari 
responden) yang dipergunakan untuk melakukan pengujian hipotesis. 
Dalam memenuhi kewajiban tersebut, saya memohon kesediaan 
Bapak/Ibu/Saudara untuk menjadi responden dalam penelitian ini. Sebagai 
peneliti, saya terikat dalam kode etik psikologi yang menyatakan bahwa saya 
berkewajiban menjaga kerahasiaan data responden dan hanya berhak 
menggunakan data untuk kepentingan penelitian. Selain itu data yang telah 
diberikan tidak ada kaitanya dengan kredibilitas dan penilaian kinerja 
Bapak/Ibu/Saudara dalam instansi. 
Selanjutnya Bapak/Ibu/Saudara sebagai responden dimohon untuk 
mengisi kuesioner yang telah saya sediakan, akurasi dan kredibilitas hasil 
penelitian akan sangat bergantung pada keseriusan dan kesungguhan 
Bapak/Ibu/Saudara dalam memberikan data/informasi sesuai dengan kenyataan 
yang ada pada Bapak/Ibu/Saudara. Demikian pengantar ini dibuat, atas perhatian 
Bapak/Ibu/Saudara, saya ucapkan terimakasih. 
























Isi identitas Bapak/Ibu/Saudara di bawah ini : 
Nomor Angket : 201705/xxx 
Nama   : xxxx xxxxx 
 
C. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER  
1. Jawablah pernyataan-pernyataan yang terdapat pada tabel kuesioner dengan 
memberikan tanda centang (√) pada jawaban yang Anda pilih sesuai pada 
kenyataan pada diri Anda dengan ketentuan : 
TSS : TIDAK SAMA SEKALI 
SD : SANGAT SEDIKIT 
S : SEDIKIT 
C : CUKUP 
ST : SETUJU 
SS : SANGAT SETUJU 
TK : TIDAK ADA KERAGUAN 
 
2. Apabila Anda ingin mengganti jawaban, maka berilah tanda sama dengan 
(=) pada tanda centang (√) sebelumnya, kemudian berilah tanda centang (√) 
pada jawaban yang Anda inginkan. 
 
3. Contoh : 
Jika jawaban Setuju atau Sesuai dengan kenyataan pada diri Anda : 
No. Pernyataan TSS SD S C ST SS TK 
1 Saya mencintai pekerjaan 
saya 




4. Tidak ada jawaban yang benar atau salah untuk setiap pernyataan. Seluruh 
jawaban akan benar selama itu menggambarkan diri Anda. 
 


















No. Pernyataan TSS SD S C ST SS TK 
1 
Saya menyia-nyiakan 
banyak waktu saat bekerja. 
       
2 
Saya berusaha keras dalam 
bekerja sehingga tidak ada 
kritikan dari orang lain. 
       
3 
Saya akan mendapatkan 
tunjangan jika saya bekerja 
lebih keras lagi. 
       
4 
Saya akan bekerja lebih 
keras jika saya 
mendapatkan keamanan 
kerja yang baik. 
       
5 
Saya akan kehilangan 
pekerjaan apabila saya tidak 
bekerja dengan baik. 
       
6 
Saya harus membuktikan 
kemampuan saya dalam 
pekerjaan ini. 
       
7 
Saya bangga dengan hasil 
kerja saya. 
       
8 
Pekerjaan yang tidak selesai 
akan membuat saya malu. 
       
9 
Hasil kerja yang tidak 
sesuai dengan harapan 
instansi membuat saya tidak 
enak hati. 
       
10 
Pekerjaan ini penting 
sehingga saya harus 
melakukan sebaik-baiknya. 
       
11 
Mengerjakan pekerjaan 
dengan sebaik-baiknya akan 
mencerminkan kualitas diri 
saya. 
       
12 
Berusaha sebaik-baiknya 
dalam bekerja adalah hal 
yang berarti bagi saya. 
       
13 
Saya menikmati pekerjaan 
ini. 
       
14 
Semua pekerjaan yang saya 
lakukan sangat 
menyenangkan. 
       
15 
Pekerjaan yang saya 
lakukan sangat menarik 
bagi saya. 
       
 
































No Inisial P/L Usia Gol/Ruang 
Item 
Skor 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
1 DAR P 56 (IV/a) 1 5 6 6 6 5 5 4 5 6 7 7 5 6 5 79 
2 S L 58 (IV/a) 1 6 6 6 5 5 4 5 5 7 7 5 6 6 5 79 
3 AS L 60 (III/d) 1 6 6 6 6 5 5 5 4 4 5 5 5 7 6 76 
4 FT L 60 (III/d) 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 54 
5 TS P 58 (IV/b) 1 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 64 
6 S L 46 (II/b) 2 5 5 5 5 6 5 4 5 5 5 4 4 6 5 71 
7 IK L 31 (III/a) 1 5 5 5 6 6 7 7 6 7 6 5 5 5 5 81 
8 THST L 53 (III/b) 1 5 7 5 5 6 6 5 6 6 5 6 6 6 6 81 
9 GES L 56 (II/a) 1 5 6 7 5 5 6 6 5 7 7 5 5 5 5 80 
10 JW L 57 (IV/a) 1 4 5 5 5 5 6 5 5 5 5 5 5 5 5 71 
11 ABW L 57 (IV/b) 1 6 6 5 5 5 6 6 6 5 5 6 6 5 5 78 
12 NM P 55 (III/c) 1 5 6 5 5 6 7 7 5 5 5 6 5 6 5 79 
13 S L 58 (IV/a) 1 5 5 7 7 5 5 5 6 7 7 6 5 7 7 85 
14 J L 55 (IV/a) 2 5 6 5 7 5 7 6 5 5 7 5 5 5 5 80 
15 M L 53 (IV/a) 1 4 4 5 5 6 6 5 5 5 6 7 7 5 5 76 
16 PS L 39 (III/a) 1 7 7 6 5 6 6 5 5 5 7 6 7 5 5 83 
17 S L 59 (IV/a) 1 5 5 6 6 7 6 6 7 5 5 6 6 7 7 85 
18 ASZ L 54 (III/b) 1 6 5 6 6 4 5 5 4 5 5 5 6 6 5 74 
19 S L 55 (II/a) 2 6 6 7 5 5 7 5 6 6 6 6 6 5 5 83 
20 STH P 59 (IV/a) 1 6 6 5 5 5 5 6 4 4 5 5 6 5 5 73 
21 S P 45 (III/b) 1 5 5 5 5 6 6 6 6 5 5 5 5 5 5 75 
22 JD L 57 (IV/a) 1 5 5 6 6 6 6 6 6 7 7 6 6 6 5 84 
23 S L 57 (IV/a) 1 5 5 5 5 7 5 7 5 5 5 5 6 6 5 77 
24 RS L 53 (III/a) 1 6 5 5 6 6 7 7 7 5 6 6 5 5 5 82 







No. Inisial  P/L Usia Gol/Ruang 
Item  
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
25 IHP L 42 (IV/a) 1 5 5 5 6 6 6 5 5 5 7 7 5 7 5 80 
26 AU P 55 (III/d) 1 6 5 5 5 5 7 6 5 7 7 7 7 6 6 85 
27 K L 49 (II/b) 1 5 6 5 5 5 5 4 4 5 5 6 5 6 6 73 
28 H P 56 (IV/a) 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
29 S L 54 (IV/a) 1 4 5 5 4 4 6 6 6 5 5 5 5 5 5 71 
30 F L 53 (III/a) 1 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 68 
31 SH L 53 (II/c) 1 5 5 5 4 5 4 6 6 4 5 5 6 5 6 72 
32 MM L 53 (III/c) 1 5 6 7 7 7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 78 
33 MES L 40 (II/d) 1 4 4 5 5 5 6 5 5 5 6 5 6 4 5 71 
34 J L 46 (III/a) 1 5 5 4 6 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 69 
35 S P 46 (III/b) 1 5 5 5 4 5 6 6 5 5 6 4 5 7 7 76 
36 AK L 52 (II/b) 1 4 4 6 6 6 7 5 5 4 5 4 5 5 7 74 
37 SM L 33 (II/b) 1 5 5 5 6 5 5 5 6 5 5 5 5 5 4 72 
38 NY P 54 (III/d) 1 5 5 5 6 5 5 5 6 7 6 6 5 5 7 79 
39 S L 52 (II/b) 1 4 5 5 5 5 7 4 5 5 4 5 6 7 5 73 
40 DS L 47 (IV/a) 2 5 6 6 7 5 5 5 4 5 5 7 7 7 5 81 
41 NH L 55 (III/d) 1 4 4 5 5 5 6 5 5 5 4 5 6 6 5 71 
42 MJ L 42 (I/d) 1 7 7 7 5 6 5 5 6 6 6 6 5 5 5 82 
43 FY L 33 (III/a) 1 6 6 7 5 7 7 5 5 5 5 5 5 5 6 80 
44 S L 49 (III/d) 1 5 4 6 7 5 4 4 5 6 4 5 5 5 5 71 
45 RDH P 37 (III/b) 1 6 6 6 5 5 5 6 6 6 7 7 5 5 5 81 
46 S L 58 (IV/a) 1 7 7 7 5 5 5 6 6 5 5 5 5 5 5 79 
47 SA L 47 (II/b) 1 4 5 5 5 6 6 5 5 4 6 4 5 7 7 75 
48 EKSAP L 36 (III/d) 1 4 7 7 7 6 6 6 6 6 5 5 5 5 5 81 







No. Inisial  P/L Usia Gol/Ruang 
Item 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
50 FS P 50 (III/c) 1 5 4 5 5 5 4 4 4 5 6 6 6 5 5 70 
51 SA L 47 (III/c) 1 6 6 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 7 7 78 
52 SAM L 56 (IV/a) 1 7 6 5 5 4 4 7 7 5 5 5 5 5 5 76 
53 ASH L 50 (IV/a) 1 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 6 6 6 71 
54 EF L 46 (III/d) 1 5 4 5 4 6 6 6 5 4 7 7 6 5 6 77 
55 SH L 50 (II/a) 1 4 5 6 5 5 5 4 5 4 5 6 5 5 5 70 
56 AM L 49 (III/d) 1 5 6 6 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 71 
57 AS P 53 (IV/b) 1 6 5 5 4 5 5 6 6 6 5 4 4 4 5 71 
58 SMAP L 51 (III/a) 1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 58 
59 HT P 53 (IV/a) 2 6 6 7 7 7 7 5 5 5 5 6 6 5 5 84 
60 RSN L 59 (IV/b) 1 5 5 6 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 73 
61 HK L 49 (III/d) 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 71 
62 SA L 50 (III/b) 1 3 4 5 5 4 4 3 3 3 5 5 5 4 3 57 
63 S L 50 (I/d) 1 7 7 6 5 5 5 5 5 6 5 5 6 5 5 78 
64 R L 59 (IV/b) 1 4 4 4 6 6 6 5 5 5 6 6 6 6 6 76 
65 SR L 37 (II/b) 1 7 5 5 6 7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 76 
66 AY L 56 (III/d) 1 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 68 
67 TS P 51 (IV/a) 1 6 5 6 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 69 
68 SP L 46 (III/c) 1 5 5 5 6 5 6 6 6 6 6 5 6 7 5 80 
69 AM L 48 (III/d) 1 5 5 6 6 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 74 
70 CA L 47 (II/d) 1 6 4 6 4 5 5 5 6 4 5 5 5 4 5 70 
71 S L 55 (IV/b) 1 5 6 5 6 7 7 7 5 5 7 7 5 5 5 83 
72 AM L 48 (III/b) 1 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 67 
73 NMW L 52 (III/d) 1 7 7 6 7 7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 80 







No. Inisial P/L Usia Gol/Ruang 
Item 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
75 MKA L 56 (IV/a) 1 6 6 6 6 7 5 7 5 7 5 7 4 4 7 83 
76 P P 29 (II/d) 1 4 4 5 3 3 3 4 4 5 3 3 5 4 4 55 
77 BEP L 45 (III/a) 1 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 6 6 5 5 70 
78 WPS P 33 (II/d) 1 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 57 
79 M P 41 (II/c) 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 57 
80 M L 35 (II/a) 1 6 6 5 5 5 5 6 5 5 5 5 5 5 5 74 
81 EDK L 32 (III/a) 1 5 5 6 6 6 7 7 5 5 5 6 5 5 5 79 
82 LF P 44 (III/c) 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 71 
83 M L 52 (III/c) 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 71 
84 YA P 40 (II/c) 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 57 
85 S L 57 (IV/b) 1 5 4 5 6 6 6 5 5 5 5 5 5 5 5 73 
86 A L 58 (IV/a) 1 6 6 6 6 7 7 5 5 5 6 5 5 5 5 80 
87 DAS L 54 (III/c) 1 5 5 5 6 6 7 6 5 6 5 5 5 5 5 77 
88 S L 56 (IV/a) 1 4 4 4 4 4 3 5 4 5 3 4 3 4 4 56 
89 AB L 55 (IV/b) 1 5 4 4 4 4 3 3 3 3 3 5 5 5 5 57 
90 PS P 44 (III/c) 1 6 6 5 5 5 5 5 6 5 5 5 6 6 7 78 
91 KAMB L 48 (III/c) 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 57 
92 IH L 50 (II/b) 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 71 
93 RW L 57 (IV/b) 1 6 6 6 6 7 7 7 5 5 5 5 5 5 5 81 
94 MJ L 52 (IV/a) 1 4 4 5 3 3 3 5 4 4 5 5 5 4 3 58 
95 DY P 42 (III/c) 1 7 7 7 6 6 5 4 5 4 5 5 5 5 5 77 
96 MR P 35 (III/a) 1 5 5 4 4 5 3 3 4 4 6 6 5 5 5 65 
97 A L 50 (IV/a) 1 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 61 
98 TSR P 51 (III/d) 1 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 3 5 5 6 64 







No. Inisial  P/L Usia Gol/Ruang 
Item 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
100 S L 52 (III/c) 1 5 5 5 5 5 6 6 6 6 5 5 5 5 5 75 
101 ES P 52 (IV/a) 1 6 6 6 6 6 6 6 6 5 5 5 5 5 5 79 
102 S L 49 (II/c) 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 57 
103 DKW P 50 (II/d) 1 5 5 5 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 79 






































No Inisial  P/L Usia Gol Ruang Hukuman 
Jenis Pelanggaran 
Skor 
Rendah Sedang Berat 
1 DAR P 56 (IV/a) Teguran lisan 
√ 
 
  86 
2 S L 58 (IV/a) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 
  80 
3 AS L 60 (III/d) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 
  78 




5 TS P 58 (IV/b) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





6 S L 46 (II/b) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





7 IK L 31 (III/a) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 
  80 




9 GES L 56 (II/a) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 
  80 
10 JW L 57 (IV/a) 
Penundaan kenaikan gaji berkala selama 





11 ABW L 57 (IV/b) Teguran tertulis 
√ 
 
  85 
12 NM P 55 (III/c) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 








No Inisial  P/L Usia Gol Ruang Hukuman 
Jenis Pelanggaran 
Skor  
Rendah Sedang Berat  
13 S L 58 (IV/a) Teguran tertulis 
√ 
 
  84 
14 J L 55 (IV/a) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 
  79 
15 M L 53 (IV/a) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 
  80 
16 PS L 39 (III/a) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 
  78 
17 S L 59 (IV/a) 






18 ASZ L 54 (III/b) Teguran tertulis 
√ 
 
  85 
19 S L 55 (II/a) Teguran tertulis 
√ 
 
  85 
20 STH P 59 (IV/a) 






21 S P 45 (III/b) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 
  78 
22 JD L 57 (IV/a) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 
  80 
23 S L 57 (IV/a) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 
  79 
24 RS L 53 (III/a) Teguran tertulis 
√ 
 
  83 
25 IHP L 42 (IV/a) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 








No Inisial  P/L Usia Gol Ruang Hukuman 
Jenis Pelanggaran 
Skor  
Rendah  Sedang  Berat  
26 AU P 55 (III/d) Teguran lisan 
√ 
 
  86 
27 K L 49 (II/b) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





28 H P 56 (IV/a) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





29 S L 54 (IV/a) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





30 F L 53 (III/a) 
Penundaan kenaikan gaji berkala selama 









32 MM L 53 (III/c) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 
  83 
33 MES L 40 (II/d) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





34 J L 46 (III/a) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





35 S P 46 (III/b) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





36 AK L 52 (II/b) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





37 SM L 33 (II/b) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





38 NY P 54 (III/d) Teguran lisan 
√ 
 








No Inisial  P/L Usia Gol Ruang Hukuman 
Jenis Pelanggaran 
Skor  
Rendah  Sedang  Berat  
39 S L 52 (II/b) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





40 DS L 47 (IV/a) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 
  84 
41 NH L 55 (III/d) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





42 MJ L 42 (I/d) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 
  80 
43 FY L 33 (III/a) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 
  77 
44 S L 49 (III/d) 
Penundaan kenaikan gaji berkala selama 





45 RDH P 37 (III/b) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 
  80 
46 S L 58 (IV/a) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 
  79 
47 SA L 47 (II/b) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





48 EKSAP L 36 (III/d) Teguran lisan √   87 
49 S L 57 (III/d) Teguran tertulis 
√ 
 
  84 
50 FS P 50 (III/c) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





51 SA L 47 (III/c) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 








No Inisial  P/L Usia Gol Ruang Hukuman 
Jenis Pelanggaran 
Skor  
Rendah  Sedang  Berat  
52 SAM L 56 (IV/a) Pernyataan tidak puas secara tertulis √   79 








55 SH L 50 (II/a) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





56 AM L 49 (III/d) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





57 AS P 53 (IV/b) 
Penundaan kenaikan gaji berkala selama 





58 SMAP L 51 (III/a) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





59 HT P 53 (IV/a) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 
  85 
60 RSN L 59 (IV/b) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





61 HK L 49 (III/d) Teguran lisan 
√ 
 
  86 
62 SA L 50 (III/b) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





63 S L 50 (I/d) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 
  80 
64 R L 59 (IV/b) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 
  78 








No Inisial  P/L Usia Gol Ruang Hukuman 
Jenis Pelanggaran 
Skor  
Rendah  Sedang  Berat  
66 AY L 56 (III/d) 
Penundaan kenaikan gaji berkala selama 





67 TS P 51 (IV/a) 






68 SP L 46 (III/c) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





69 AM L 48 (III/d) 
Penundaan kenaikan gaji berkala selama 





70 CA L 47 (II/d) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





71 S L 55 (IV/b) Teguran tertulis 
√ 
 
  84 
72 M L 48 (III/b) 














74 S P 53 (III/c) Teguran tertulis 
√ 
 
  82 
75 MKA L 56 (IV/a) Teguran tertulis 
√ 
 
  85 








78 WPS P 33 (II/d) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 












No Inisial  P/L Usia Gol Ruang Hukuman 
Jenis Pelanggaran 
Skor  
Rendah  Sedang  Berat  
79 M P 41 (II/c) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





80 M L 35 (II/a) Teguran lisan 
√ 
 
  86 
81 EDK L 32 (III/a) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 
  80 
82 LF P 44 (III/c) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





83 M L 52 (III/c) 
Penundaan kenaikan gaji berkala selama 





84 YA P 40 (II/c) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





85 S L 57 (IV/b) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





86 A L 58 (IV/a) Teguran lisan 
√ 
 
  88 
87 DAS L 54 (III/c) Teguran lisan 
√ 
 
  87 








90 PS P 44 (III/c) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 
  79 
91 KAMB L 48 (III/c) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 












No Inisial  P/L Usia Gol Ruang Hukuman 
Jenis Pelanggaran 
Skor  
Rendah  Sedang  Berat  
92 IH L 50 (II/b) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





93 RW L 57 (IV/b) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 
  77 
94 MJ L 52 (IV/a) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





95 DY P 42 (III/c) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 
  80 
96 MR P 35 (III/a) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





97 A L 50 (IV/a) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





98 TSR P 51 (III/d) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





99 IWI P 40 (II/c) Teguran lisan 
√ 
 
  88 
100 S L 52 (III/c) Teguran lisan 
√ 
 
  86 
101 ES P 52 (IV/a) Pernyataan tidak puas secara tertulis 
√ 
 
  80 
102 S L 49 (II/c) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 





103 DKW P 50 (II/d) Teguran tertulis 
√ 
 
  85 
104 UNA L 53 (II/c) 
Penurunan pangkat setingkat lebih rendah 




































Deskripsi Subjek Berdasarkan Jenis Kelamin 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid  L 77 74.0 74.0 74.0 
 P 27 26.0 26.0 100.0 
 Total 104 100.0 100.0  
 
Deskripsi Subjek Berdasarkan Usia 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid  Dewasa_Awal 15 14.4 14.4 14.4 
 Dewasa_Madya 89 85.6 85.6 100.0 
 Total 104 100.0 100.0  
 
Deskripsi Subjek Berdasarkan Pangkat, Golongan/Ruang 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid  4a 25 24.0 24.0 24.0 
 4b 9 8.7 8.7 32.7 
 3a 10 9.6 9.6 42.3 
 3b 7 6.7 6.7 49.0 
 3c 13 12.5 12.5 61.5 
 3d 15 14.4 14.4 76.0 
 2a 4 3.8 3.8 79.8 
 2b 8 7.7 7.7 87.5 
 2c 6 5.8 5.8 93.3 
 2d 5 4.8 4.8 98.1 
 1d 2 1.9 1.9 100.0 






















Lampiran 9 DeskripsiMotivasi Kerja dan Disiplin Kerja 




















Disiplin Kerja  
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid  R  55 52.9 52.9 52.9 
 T  49 47.1 47.1 100.0 
 Total  104 100.0 100.0  
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid  R  54 51.9 51.9 51.9 
 T  50 48.1 48.1 100.0 





































Uji Skewness dan Kurtosis 
  Skor Disiplin Skor Motivasi 
N  Valid  104 104 
 Missing  0 0 
Skewness -.159 -.856 
Std Eror of Skewness .237 .237 
Kurtosis  -1.506 -.019 
Std. Eror of Kurtosis .469 .469 
 
1. Perhitungan Skor Skewness 
a. Disiplin Kerja = 
      
     
 = -0,671 
b. Motivasi Kerja = 
      
     
 = -3,66 
2. Perhitungan Skor Kurtosis 
a. Disiplin Kerja = 
      
     
 = -3,21 
b. Motivasi Kerja = 
     
     
 = 0,405 
Berdasarkan hasil perhitungan nilai skewness dan kurtosis pada kedua variable 
tidak berada diantara ±2 maka data tidak terdistribusi secara normal. 
Uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov  
N  




 Mean  72.24 73.31 
Std. Deviation 10.616 7.968 
Most Extreme Differences Absolute  .168 .136 
 Positive  .166 .088 
 Negative  -.168 -.136 
Test Statistic  .168 .136 

















































   Disiplin  Motivasi  
Spearman’s rho Disiplin  Correlation Coefficient 1.000 .704** 
  Sig. (2-tailed)  .000 
  N 104 104 
 Motivasi Correlation Coefficient .704** 1.000 
  Sig. (2-tailed) .000  
  N 104 104 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
Berdasarkan table diatas, diperoleh skor Sig. (2-tailed) = 0,000>0,01 yang berarti 
ada hubungan antara motivasi kerja dengan disipin kerja. Selain itu skor korelasi 
yang diperoleh adalah 0.704 yang berarti hubungan diantara kedua variable adalah 
hubungan yang searah. Dan karna skor korelasi 0,704>0,5 maka hubungan kedua 
variable termasuk hubungan yang kuat. 
 
